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This study aims to analyze the factors of the level of engagement and satisfaction of lecturers and staff 
at the New Higher Education. The level of engagement is seen from the indicators of Focused Work, 
Interpersonal Support and Individual Value. The data from this study were obtained from distributing 
questionnaires at PTN-B. From the results of this research analysis, it is known that there is a high level 
of engagement and satisfaction in PTN-B as a whole. Then, lecturers with the position of associate 
professor have a better level of satisfaction when compared to lecturers with functional positions below 
them. Furthermore, quite interesting results can also be seen in terms of employment status, that 
lecturers and staff with civil servant status tend to have lower engagement and satisfaction than 
lecturers and staff with other employment statuses, although they are still categorized on a high index, 
as well as when viewed from the factor of age and working period. 
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ABSTRAK: 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis faktor-faktor tingkat keterikatan dan kepuasan dosen dan 
tenaga kepandidikan pada Perguruan Tinggi Baru (PTN-B). Tingkat keterikatan dilihat dari indikator 
Focused Work, Interpersonal Support dan Individual Value. Data dari penelitian ini didapatkan dari 
penyebaran kuesioner pada PTN-B.  Dari hasil analisis penilitian ini, diketahui bahwa terdapat tingkat 
keterikatan dan kepuasan yang tinggi di PTN-B secara keseluruhan. Kemudian, dosen dengan jabatan 
lektor kepala memiliki tingkat kepuasan yang lebih baik jika dibandingkan dengan dosen dengan 
jabatan fungsional di bawahnya. Selanjutnya, hasil yang cukup menarik juga dapat kita lihat dari segi 
status kepegawaian, bahwa dosen dan tendik yang berstatus PNS cenderung memiliki keterikatan dan 
kepuasan yang lebih rendah dibandingkan dosen dan tendik dengan status kepegawaian lainnya, 
meskipun masih dikategorikan pada indeks yang masih tinggi, begitu pula jika dilihat dari faktor umur 
dan masa kerja. 
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A. PENDAHULUAN 
Perguruan tinggi (PT) memiliki kewajiban 
memperbaiki dan mengevaluasi sumber daya 
yang ada untuk menjamin dan meningkatkan 
efisiensi dan efektifitas kinerjanya dalam 
aspek pendidikan, penelitian dan pengabdian 
kepada masyarakat luas. Salah satu sumber 
daya yang menjadi tonggak keberhasilan 
perguruan tinggi adalah sumber daya 
manusia yang terdiri dari tenaga 
kependidikan dan dosen. Dua sumber daya 
manusia ini memiliki peran yang sangat 
besar bagi kesuksesan penyelenggaraan 
pendidikan khususnya perguruan tinggi (PT). 
Perguruan tinggi menyadari bahwa unsur 
manusia dapat memberikan keunggulan 
bersaing, untuk itu sangat penting dalam 
memelihara kepuasan dan keterikatan 
mereka. Saat ini, Indonesia memiliki 4.670 
perguruan tinggi baik PTA, PTK, PTS dan 
PTN. Adapun jumlah dari kelompok 
koordinator perguruan tinggi yang ada di 
Indonesia didominasi oleh Perguruan tinggi 
swasta dan asing, terutama PT dengan 
bentuk pendidikan sekolah tinggi yang 
jumlahnya mencapai 2.500. Berbanding 
terbalik dengan jumlah PTN yang hanya 122 
yang terdiri dari 63 universitas, 43 politeknik, 
12 institut dan 4 akademi komunitas 
(pdddikti,2020). Kondisi ini mendorong 
pemerintah untuk menambah jumlah PTN 
yang ada di Indonesia sehingga pemerintah 
mengkonversi sebagian PTS menjadi PTN, 
dalam Perpres yang ditanda tangani Presiden 
Jokowi pada 1 Februari 2016 itu disebutkan 
ada 35 PTS yang beralih menjadi perguruan 
tinggi baru atau PTN-B. Yang menarik dalam 
perpres tersebut juga disebutkan bahwa 
dosen dan tenaga kependidikan dari PTS 
menjadi PTN-B akan diangkat menjadi 
Pegawai Pemerintah Dengan Perjanjian Kerja 
atau PPPK bagi yang memiliki kapasitas dan 
lulus seleksi.  
Dosen dan Tenaga kependidikan yang 
memiliki keterikatan yang baik cenderung 
memiliki sasaran, strategi, inovasi untuk 
mencapai keberhasilan sebuah universitas. 
Mereka cenderung semangat dengan 
pekerjaan, dan merasakan konektivitas 
dengan universitas. Namun, dosen dan 
tenaga kependidikan yang tidak memiliki 
keterikatan, bisa saja memperoleh kepuasan 
dalam pekerjaan mereka, tetapi mereka tidak 
secara intelektual atau emosional terhubung 
dengan pekerjaan mereka (Saks dan 
Gruman, 2014). Peningkatan engagement 
terhadap mereka di PTN baru seringkali sulit 
dilakukan, salah satunya dikarenakan PTN 
baru masih memiliki pendanaan yang 
terbatas, sehingga mengakibatkan 
rendahnya tingkat kesejahteraan. Terdapat 
beberapa faktor yang dapat meningkatkan 
keterikatan dan kepuasan dosen dan tenaga 
kependidikan, namun faKtor finansial selalu 
menjadi penyebab utamanya. Jumlah dana 
yang cukup dapat meningkatkan kepuasan 
dan keterikatan dosen dan staf, Wasilowski 
(2018) mengemukakan bahwa dampak 
keadaan finansial perguruan tinggi 
berpengaruh positif terhadap anggota 
universitas.  
Kemudian, manajemen yang masih lemah 
pada PTN baru, menyebabkan pimpinan 
perguruan tinggi lebih berfokus pada 
penguatan kelembagaan, sehingga seringkali 
keterikatan dan kepuasan individu seperti 
dosen dan tenaga kependidikan tidak 
menjadi prioritas. Padahal menjaga 
keterikatan sumber daya manusia pada 
semua level sangatlah penting.  Ndoro dan 
Martin (2019) menguji tingkat keterikatan di 
perguruan tinggi pada tiga tingkatan yaitu 
individu, kelompok dan organisasi. Analisis 
data menunjukkan bahwa tingkat 
keterlibatan karyawan tertinggi adalah di 
tingkat kelompok. Artinya tingkat 
keterlibatan karyawan terendah adalah pada 
tingkat individu. Temuan ini menyarankan 
perlunya intervensi untuk meningkatkan 
keterlibatan karyawan di tingkat individu, 
untuk memungkinkan implementasi yang 
komprehensif dari strategi-strategi yang 
selaras di lembaga pendidikan tinggi. Oleh 
karena itu, penting bagi perguruan tinggi 
untuk memastikan keterlibatan semua 
golongan yang ada dalam sebuah perguruan 
tinggi. Kepuasan Kerja sendiri merupakan 
aspek yang sangat penting bagi sebuah 
institusi, khususnya bagi penyempurnaan 
kebijakan-kebijakan SDM di masa 
mendatang, karena ukuran tingkat kepuasan 
kerja merupakan cerminan pelaksanaan 
kebijakan SDM. Namun demikian, indeks 
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kepuasan kerja tidaklah cukup 
menggambarkan dinamika emosional 
karyawan secara jelas. Sementara, 
universitas perlu mengetahui hal-hal apa saja 
yang membuat dosen dan tenaga 
kependidikan merasa terikat terhadap 
universitas, hal-hal apa yang diyakininya dan 
hal apa yang membuatnya termotivasi 
bekerja. Dalam hal ini, konsep keterikatan 
karyawan diyakini dapat menjawab 
pertanyaan-pertanyaan tersebut. 
Novelti dari penelitian ini yaitu, jika kita 
meninjau berbagai literatur yang ada tentang 
kepuasan dosen dan tenaga kependidikan 
hanya berfokus pada universitas-universitas 
yang sudah maju atau pada korporasi, 
seperti Hassan dkk (2018) meneliti karyawan 
perusahaan IT di Pakistan, sedangkan 
penelitian ini akan menelaah tingkat 
keterikatan dan kepuasan dari civitas 
akademika PTN baru setelah dilakukan 
penegerian terhadap universitas-universitas 
tersebut. Karakteristik Perguruan Tinggi Baru 
juga cukup unik dijadikan objek penelitian 
dikarenakan kompleksitas dari segala aspek 
masalah dan keterbatasan yang ada, namun 
memiliki beban tri dharma yang sama 
dengan universitas pendahulunya. Penelitian 
terkait kepuasan dosen dan tenaga 
kependidikan memang telah didiskusikan 
pada berbagai studi sebelumnya, namun 
studi tersebut hanya difokuskan pada 
universitas besar yang telah memiliki 
kekuatan financial dan resources yang cukup 
baik.  Misalnya Seniati (2010) meneliti 
tingkat komitmen dosen di Universitas 
Indonesia dengan varibel bebas berupa masa 
kerja, traits kepribadian dan kepuasan kerja. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
masa kerja, trait kebaikan hati, dan 
kepuasan kerja memiliki pengaruh langsung 
terhadap komitmen organisasi. Kemudian 
Ariati (2017) meneliti kepuasan dosen yang 
dipengaruhi oleh subjective-well being di 
Fakultas Psikologi Universitas Diponegoro 
dan hasilnya negatif. Artinya bagi subjek 
penelitian disarankan untuk senantiasa 
mengembangkan pola pikir, perasaan, dan 
perilaku positif di lingkungan kerja, sehingga 
tantangan, hambatan, dan kondisi apapun 
yang dihadapi tidak mampu mempengaruhi 
dan atau memadamkan semangat kerja 
dalam menjalankan Tri Dharma Perguruan 
Tinggi. Dari dua peneltian ini tentu saja 
sangat berbeda jika kita bandingkan kondisi 
para dosen dan tenaga kependidikan pada 
PTN Baru yang ada, misalnya dengan 
keterbatasan yang ada dosen dan tenaga 
kependidikan di tuntut untuk memiliki pola 
pikir, perasaan, dan perilaku positif yang 
lebih tinggi. Oleh karena itu, studi lanjutan 
menganai kepuasan dan keeterikatan di PT 
negeri yang baru di negerikan perlu di teliti 
lebih lanjut. Kemudian dilihat dari faktor 
umur,  
Laporan Deloitte (2013) dengan judul 
Employee engagement reimagined for 
Higher Education menjelaskan bahwa 
keterlibatan karyawan adalah masalah 
penting yang dihadapi banyak universitas 
saat ini. Namun, banyak institusi pendidikan 
tinggi tidak sepenuhnya fokus pada investasi 
dalam keterlibatan anggota institusi. 
Berfokus pada keterlibatan/engagement 
anggota (dosen dan tenaga kependidikan) 
telah menunjukkan manfaat bagi universitas 
seperti peningkatan ketertarikan karyawan 
pada institusi, retensi yang lebih tinggi, 
produktivitas yang lebih besar, dan 
pelayanan yang lebih baik.  
Keterikatan anggota sebuah institusi 
terhadap institusinya dipengaruhi oleh 
beberapa faktor. Azmy (2019) menguji 
beberapa dimensi yang berkaitan dengan 
keterikatan di perguruan tinggi daintaranya 
kompensasi, kepemimpinan, rencana 
organisasi, budaya dan cara komunikasi 
organisasi, lingkungan pekerjaan, 
pengawasan, pelatihan, pengembangan dan 
sumber daya. Semua dimensi tersebut 
secara signifikan mempengaruhi tingkat 
keterikatan anggota dari universitas. 
Kemudian, tingkat keterikatan dan 
kepuasan bisa diukur pada tingkat individu, 
kelompok atau tim dan organisasi. Ndoro dan 
Martins (2019) meneliti keterikatan pada 
institusi pendidikan tinggi di Afrika selatan 
dan menunjukkan bahwa tingkat keterikatan 
karyawan tertinggi ada di tingkat tim. 
Tingkat keterikatan karyawan yang paling 
rendah berada pada tingkat individu. Oleh 
karena itu, temuan ini menunjukkan 
perlunya intervensi untuk meningkatkan 
keterlibatan karyawan di tingkat individu, 
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untuk memungkinkan implementasi yang 
komprehensif dari strategi yang selaras 
dengan misi di lembaga pendidikan tinggi. 
Kemudian penelitian oleh Pough dan Dietz 
(2008) melkaukan penelitian pada level 
orgnisasi, temuan mereka menyebutkan 
selain pada tingkat individu sangat penting 
dalam menelaah keterikatan pada level 
organnisasi secara keseluruahan.  
Keterikatan seorang dosen dan tenaga 
kependidikan juga bisa dipengaruhi oleh 
kepuasan atas pemenuhan kebutuhan dasar 
yang dimiliki oleh anggota universitas, 
(Macey dan Schneider, 2008). Kepuasan 
yang didapatkan dari kemampuan organisasi 
dalam memenuhi kebutuhan dasar dalam 
bekerja akan memberikan ikatan emosional 
yang lebih kuat bagi anggota institusi. Silman 
(2014. Temuan dari penelitiannya 
menunjukkan bahwa pemenuhan kebutuhan 
dasar dalam bekerja misalnya autonomi 
bekerja, kompetensi dan relatedness needs 
of academics meningkatkan keterikatan. 
 
B. METODE PENELITIAN  
Penelitian ini merupakan sebuah 
penelitian yang memberikan indeks 
keterikatan (employee engagement index) 
dan indeks kepuasan (satisfaction index) 
sebagai indikator ukuran keterikatan dan 
kepuasan. Beberapa literatur membahas 
secara detil mengenai keterikatan kerja, 
namun pada penelitian ini diambil 
metodologi yang dikembangkan oleh DDI 
(Development Dimensions International) 
yang diperoleh dari hasil penelitian, sehingga 
cukup komprehensif dan mudah dalam 
administrasi surveinya. Adapun faktor-faktor 
keterikatan kerja menurut DDI ada 3 yaitu : 
Focused Work / Pekerjaan yang Fokus 
: Faktor Pekerjaan,  
dimana keterikatan kerja dipengaruhi oleh 
pekerjaannya. Dosen dan tenaga 
kependidikan akan merasa terikat bila 
mereka memiliki arah yang jelas, 
pengukuran kinerja yang dapat 
dipertanggungjawabkan, dan lingkungan 
kerja yang efisien. Selain motivasi personal 
untuk memberikan kontribusi (pada faktor 
1), mereka juga perlu memahami dimana dia 
harus memfokuskan usaha-usahanya. Tanpa 
strategi dan arahan (dari pimpinan), dosen 
dan tenaga kependidikan akan mengabiskan 
waktu tanpa membuat perbedaan terhadap 
kesuksesan visi dan misi organisasi.  
Interpersonal Support / Dukungan 
Interpersonal : Faktor Lingkungan 
Kerja,  
dimana dosen dan tenaga kependidikan 
merasa lebih terikat saat mereka bekerja di 
lingkungan yang ”aman” dan kooperatif. 
“Aman” disini berarti masing-masing mereka 
saling percaya dan dapat mengatasi 
permasalahan / konflik yang timbul. Dosen 
dan tenaga kependidikan dapat saling 
mengandalkan dan dapat bersama-sama 
mencapai tujuan organisasi.  
Individual value / Nilai-nilai Individu : 
Faktor Pribadi  
dosen dan tenaga kependidikan dimana 
keterikatannya dipengaruhi oleh kesempatan 
individu dalam memberikan kontribusi yang 
unik, pemberdayaan yang maksimal 
terhadap potensi dirinya, dan memiliki 
peluang untuk mengembangkan diri.  
Faktor –faktor ini kemudian dijabarkan 
dalam berbagai subfaktor dan item 
sebagaimana terdapat pada lampiran 
kuesioner penelitian ini. 
Alat ukur untuk survey kepuasan kerja 
dosen dan tenaga kependidikan ditetapkan 
menggunakan kuesioner, dengan 
pertimbangan efisiensi dari segi waktu dan 
biaya, selain pertimbangan keterbatasan 
anggota tim, baik dari segi kuantitas (jumlah) 
maupun waktu.   
untuk membatasi persepsi / pemahaman 
definisi yang tidak sesuai dengan konteks 
(terutama konteks perusahaan) dan 
menjabarkan menjadi beberapa subfaktor. 
Dari masing-masing subfaktor, ditetapkan 
sejumlah pernyataan yang akan dimasukkan 
dalam kuesioner. 
Isi kuesioner terbagi atas 2 bentuk : 
Berbentuk pernyataan, yang 
pengukurannya menggunakan skala Likert, 
dengan menyediakan lima pilihan jawaban. 
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Semua pernyataan sifatnya favorabel / 
positif, sehingga nilai yang diberikan adalah 
: Sangat Tidak Setuju (diberi nilai 1), Tidak 
Setuju (2), Ragu-Ragu (3), Setuju (4), dan 
Sangat Setuju (5). 
Menguji kuesioner pada sekelompok 
dosen dan tenaga kependidikan sesuai 
dengan panduan pemilihan sampel untuk 
menguji validitas dan reliabilitasnya, 
menggunakan SPSS for Windows.  
Teknik penentuan sampel untuk peneltian 
ini menggunakan Stratified Random 
Sampling, yaitu menentukan sampel secara 
acak pada stratifikasi / tingkat yang sudah 
ditentukan. Stratifikasi yang digunakan 
adalah lama masa kerja,umur,masa kerja, 
ststaus kepegawaian dan jabatan fungsional.  
Penentuan ukuran atau jumlah sampel 
berdasarkan rumus Slovin seperti di bawah 
ini : 
    
 
 
n = Jumlah sampel yang dibutuhkan;N = 
Jumlah populasi;d  = alat pendugaan 
Sesuai dengan rumus tersebut, dengan 
tingkat kepercayaan minimal 93% (atau 
angka galat pendugaan = 0.07), maka 
diambil minimal  190  orang untuk menjadi 
responden.  
C. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil  
Terdapat tiga indikator dari keterikatan 
sebagaimana telah di bahas pada 
pendahuluan yaitu, Focus work, individual 
value dan interpersonal support. 
Focused work, berdasarkan hasil 
perhitungan tingkat menunjukkan bahwa 
secara keseluruhan tingkat kefokusan 
pekerjaan bagi dosen dan tendik di PTN baru 
adalah dalam kategori tinggi (82,8%). 
Artinya secara umum dosen dan tenaga 
kependidikan memiliki arah pekerjaan yang 
jelas. Baik berupa tugas-tugas yang menjadi 
kewajiban dosen dan tendik, juga berupa 
arahan dari pimpinan terhadap kegiatan 
yang ditugaskan kepada dosen dan tendik 
untuk mencapai tujuan yang di inginkan oleh 
organisasi. 
Hasil yang sama terhadap tingkat 
interpersonal support, juga munjukkan 
angka indeks pada level yang tinggi (78,6%). 
Secara keseluruhan ini menunjukkan bahwa 
dosen dan tendik pada PTN-B memiliki rasa 
aman dalam bekerja dan saling kooperatif 
dalam menyelesaikan masalah. Kemudian, 
dalam hal peluang yang diberikan kepada 
dosen dan tendik untuk melakukan 
kontribusi bagi universitas, memberdayakan 
diri serta mengembangkan potensi 
(individual value) juga cukup tinggi (78%) 
walaupun lebih rendah dari dua indikator 
yang dijelaskan sebelumnya. 
 
Pembahasan 
Tingkat keterikatan dan kepuasan dari 
dosen dan tendik akan lebih menarik kita 
bahas jika dilihat dari berbagai aspek, antara 
lain jabatan fungsional dosen, status 
kepegawaian, umur bahkan masa kerja. Dari 
tabel 1 terlihat bahwa keterikatan dosen 
semakin meningkat seiring dengan 
meningkatnya jabatan fungsional seorang 
dosen. Artinya keterlibatan seorang dosen 
dalam pekerjaan nya akan semakin membaik 
jika memiliki jabatan fungsional yang tinggi. 
Jika di breakdown ke dalam 3 faktor yang 
menentukan keterikatan baik itu focused 
work, individual value dan interpersonal 
support, dosen dengan jabatan fungsinal 
lektor kepala masuk ke dalam kategori tinggi. 
Selaian itu, dari tabel 1 juga bisa kita lihat 
bahwa dosen dengan jabatan lektor kepala 
memiliki tingkat kepuasan yang lebih baik 
jika dibandingkan dengan dosen dengan 
jabatan fungsional di bawahnya. Misalnya 
saja dari beban mengajar yang semakin 













n =   ------------ 
         N. d2 + 1 
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dengan peluang atau kesempatan dalam 
mendapatkan hibah penelitian ataupun 
pengabdian tertentu misalnya yang hanya 
eligible bagi dosen dengan jabatan 
fungsional lektor kepala. Sehingga semakin 
tinggi jabatan fungsional seorang dosen akan 
semakin tinggi pula kinerja, kontribusinya 
kepada universitas. Dalam peneltian ini 
jabatan fungsional professor tidak di 
masukkan, hal ini dikarenakan pada PTN-B 
jabatan tersebut belum ada yang 
memilikinya. Oleh karena itu, pimpinan PTN-
B wajib untuk terus mendorong dan 
mendukung peningkatan jabatan fungsional 
dosen agar dapat meningkatkan kepuasan 
dosen dan keterikatan mereka kepada 
universitas. Luthan dan Peterson (2002) 
peran manajer atau dalam hal ini pimpinan 
PT harus menjadi pendongkrak keterikatan 
pegawai. 
Selanjutnya, hasil yang cukup menarik 
juga dapat kita lihat dari segi status 
kepegawaian, dari tabel 1 terlihat bahwa 
dosen dan tendik yang berstatus PNS 
cenderung memiliki keterikatan dan 
kepuasan yang lebih rendah dibandingkan 
dosen dan tendik dengan status 
kepegawaian lainnya. Hendrajana dan 
Sintaasih (2016) dalam penelitiannya juga 
mengungkapkan hal serupa bahwa status 
kepegawaian tidak memberikan kekuatan 
bagi komitmen organisasi maupun kinerja 
pegawai. Faktor selanjutnya yaitu umur, dari 
semua range umur menunjukkan tingkat 
keterikatan dan kepuasan yang tinggi. Dari 
data didapatkan bahwa rata-rata dosen dan 
tendik yang ada pada PTN-B memiliki 
karakteristik umur yang berkisar antara 25-
35 tahun, sehingga tergolong dosen dan 
tendik yang masih pada umur sangat 
produktif. 
 
Faktor terakhir adalah masa kerja, faktor 
ini memberikan hasil yang cukup menarik 
dimana  
semakin lama masa kerja dosen dan 
tendik maka akan semakin tinggi tingkat 
keterikatan dan memiliki tingkat kepuasan 
yang memuaskan. Namun demikian, dosen 
dan tendik yang memiliki masa kerja lebih 
dari dua puluh lima tahun telah memiliki 
pengalaman kerja tidak hanya pada PTN-B 
tapi juga pada beberapa instansi lainnya. 
Khusus untuk tenaga kependidikan secara 
keseluruahan tingkat keterikatan dan 
kepuasan berada pada level tinggi dan 
memuaskan, walaupun sedikit lebih rendah 
dari dosen namun masih pada level yang 
baik. Anitha (2014) menyebutkan ada 
bebrapa faktor lain yang mempengaruhi 
keterikatan yaitu linkungan kerja dan 
hubungan antara pegawai. 
Penelitian ini di dukung oleh Cole dkk. 
(2012), Janetius dkk (2016), Markos dan 
Sridevi (2010), Handa dan Gulati (2014) 
yang mengungkapkan hubungan yang baik 
dengan organisasi yang meningkatkan 
keterikatan pegawai akan memberikan 
kontrak psikologis yang positif. Xu dan 
Thomas (2011) menyebutkan bahwa salah 
satu cara meningkatkan keterikatandalam 
organisasi antara lain adanya tim yang 
mendukung, integritas dan adanya efektifitas 
performa. Selain itu, Bedarkar dan Pandita 
(2014) menyebutkan bahwa komunikasi, 
keseimbangan kerja serta kepemimpinan 











P3K PNS 25-35 36-45 >=45
Focused Work 82,7 80,8 87,0 95,8 89,38 82,78 86,05 82,20 81,8 84,1 85,2
Interpersonal Support 81,6 75,5 80,1 98,0 86,50 80,92 80,53 77,40 82,3 80,6 82,3
Individual Value 80,0 77,4 78,9 100,0 83,75 79,17 77,37 78,68 78,0 76,6 83,8
Engagement 81,4 77,9 82,0 97,9 86,54 80,95 81,32 79,43 80,7 80,4 83,7
Satisfaction 83,8 81,6 81,1 90,0 85,00 83,33 84,21 81,51 81,5 83,1 80,0
Jabatan Fungsional Status Kepegawaian Umur (tahun)
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Dosen dengan jabatan fungsional lektor 
kepala memiliki tingkat keterikatan dan 
kepuasan paling tinggi di PTN-B. Secara 
umum, keterikatan dan kepuasan dosen dan 
tenaga kependidikan di PTN-B tergolong 
dalam kategori tinggi. Dari tiga indikator 
keterikatan; focused work, interpersonal 
support dan individual value menunjukkan 
indeks yang tinggi. Dilihat dari berbagai 
faktor lainnya yaitu masa kerja, umur dan 
status kepegawaian masih tergolong tinggi 
tingkat kepuasan dan keterikatan dosen 
pada PTN-B, walupun pada indeks/angka 
yang berbeda-beda. 
Saran 
Jabatan fungsional dosen menajdi faktor 
penting dalam meningkatkan tingkat 
engagement dan satisfaction dari seorang 
dosen pada PTN-B, Faktor ini menjadi sangat 
penting dibandingkan dengan faktor lain, 
karna jabatan fungsional adalah faktor yang 
dapat dengan cepat di dapatkan 
dibandingkan dengan faktor-faktor lain yang 
membutuhkan waktu lama, seperti masa 
kerja, status kepegawaian maupun umur. 
Sehingga, pimpinan perguruan tinggi yang 
tergolong baru disarankan untuk 
memperhatikan dan mendukung 
peningkatan jabatan fungsional dosen 
dengan kebijakan-kebijakan ataupun 
program yang membantu dosen dalam 
meningkatkan jabatan fungsional nya. 
 
 
E. DAFTAR PUSTAKA 
Anitha, J. (2014). Determinants of employee 
engagement and their impact on 
employee performance. International 
journal of productivity and performance 
management. 
 
Ariati, J. (2017). Subjective Well-Being 
(Kesejahteraan Subjektive) Dan 
Kepuasan Kerja Pada Staf Pengajar 
(Dosen) Di Lingkungan Fakultas 
Psikologi Universitas Diponegoro. Jurnal 
Psikologi Undip. 
 
Azmy, A. (2019). Employee Engagement 
Factors in A Higher Education 
Institution. Binus Business Review, 
10(3), 187-200. 
 
Bedarkar, M., & Pandita, D. (2014). A study 
on the drivers of employee engagement 
impacting employee 
performance. Procedia-Social and 
Behavioral Sciences, 133, 106-115. 
 
Cole, M. S., Walter, F., Bedeian, A. G., & 
O’Boyle, E. H. (2012). Job burnout and 
employee engagement: A meta-analytic 
examination of construct 
proliferation. Journal of 
management, 38(5), 1550-1581. 
 
Deloitte (2013). Employee engagement 






Handa, M., & Gulati, A. (2014). Employee 
engagement. Journal of Management 
Research, 14(1), 57-67. 
Tendik Overall
0-5 6-15' 16-25' >25
Focused Work 81,4 83,8 84,3 89,4 78,1 82,8
Interpersonal Support 77,9 78,6 79,4 90,0 76,7 78,6
Individual Value 78,5 75,3 84,3 93,3 71,0 78,0
Engagement 79,2 79,2 82,7 90,9 75,3 79,8
Satisfaction 83,0 80,5 82,9 93,3 77,0 81,9
Masa Kerja
Indonesian Journal of Social Science Education (IJSSE) 
Vol. 3, No. 1, Januari 2021 
 
94 | P a g e  
 
 
Hassan, H., Abbas, S. K., Iftikhar, S., Waqar, 
N., & Waris, A. (2018). Determinants of 
employee engagement practices in IT 
sector. International Journal of 
Scientific & Technology Research, 7(5), 
156-158. 
 
Hendrajana, I. G. R., & Sintaasih, D. K. 
(2016). Analisis Hubungan Status 
Kepegawaian, Komitmen 
Organisasional dan Kinerja Karyawan. 
Jurnal Ilmiah Hospitality Management, 
7(1), 33-44. 
 
Janetius, S. T., Padmanabhan, R., & Mini, T. 
C. (2016). Engaged employees in 
institutes of higher education. 
International Journal of Advanced 
Research, 4 (11), 308-312. 
 
Luthans, F., & Peterson, S. J. (2002). 
Employee engagement and manager 
self‐ efficacy. Journal of management 
development. 
 
Macey, W. H., & Schneider, B. (2008). The 
meaning of employee 
engagement. Industrial and 
organizational Psychology, 1(1), 3-30. 
 
Markos, S., & Sridevi, M. S. (2010). Employee 
engagement: The key to improving 
performance. International journal of 
business and management, 5(12), 89. 
 
Ndoro, T., & Martins, N. (2019). Employee 
engagement at a higher education 
institution in South Africa: Individual, 
team and organisational levels. Journal 
of Psychology in Africa, 29(2), 121-125.  
 
Pugh, S. D., & Dietz, J. (2008). Employee 
engagement at the organizational level 
of analysis. Industrial and 
Organizational Psychology, 1(1), 44-47. 
 
Wasilowski, S. (2017). Employee 
Engagement in Higher Education: The 
financial impact of engagement in 
higher education. 
 
Saks, A. M., & Gruman, J. A. (2014). What do 
we really know about employee 
engagement?. Human resource 
development quarterly, 25(2), 155-182. 
 
Seniati, L. (2010). Pengaruh masa kerja, trait 
kepribadian, kepuasan kerja, dan iklim 
psikologis terhadap komitmen dosen 
pada Universitas Indonesia. Hubs-Asia, 
10(1). 
 
Silman, F. (2014). Work-related basic need 
satisfaction as a predictor of work 
engagement among academic staff in 
Turkey. South African Journal of 
Education, 34(3). 
 
Xu, J., & Thomas, H. C. (2011). How can 
leaders achieve high employee 
engagement?. Leadership & 
Organization Development Journal. 
 
 
 
